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RESUMEN

Este estudio pone de manifiesto las divergencias de significado y sentido que
existen entre el concepto de formacion, cuando se le considera en su dmbito (el pe-
dagdgico) o cuando al segregarle de €l se le sitia en un nuevo orden. El orden eco-
ndémico,

La formacién en el ambito pedagégico y formacidn en el marco de la empresa
ni gon ni significan lo mismo. En el marco de las empresas la formacidn pierde sus
notas de individualidad, eticidad y libertad para cobrar una dimensién instrumen-
tal. Si la formacién es fin para la educacién, para la economia de las organizacio-
nes es medio. La llamada Formacidn en la empresa no es sino formacidon “para la
empresa”. Ella es el nucleo del sistema planificador. Entre formacidn y empresa se
esconde una evidente contradiccidn.

Tampoco es ficil desde la Teoria de la educacion y formacién humana encon-
trar su estatuto epistemoldgico y cientifico. La llamada Pedagogia laboral es un in-
tento de relacionar y cohesionar campos tan distantes. Lo que no es contiguo no tie-
ne lindes.

Aunque el autor admite la denominacién Forimacién en la empresa piensa que
el sentido y el significado de esta expresion estd en las Ciencias de la organiza-
¢ién, en la Economia de la empresa. En ella el factor humano (sistema humano),
es abordado y planificado desde la direccién y administracién de los RR.HH. Alli
se encuentra la Formacién en la empresa, como una politica o como un departa-
mento de formacién. La Formacion en la empresa, concluye el autor, es siempre
planificacién de la formacién. En general lo que se planifica es la preparacion pro-
fesional; el desarrollo de los RR.HH. o el desarrolle y perfeccionamiento de la or-
ganizacion.
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SuMMARY

This study reveals the differences of meaning and sense between the concept of
training when it is considered in its field (the pedagogical one) and when it is se-
gregated from this field and, as a result, it is placed in a new one: the economic
field.

The training within the pedagogical field and the training within the business
framework neither are nor mean the same thing. Within the business {framework the
training loses its features of individuality, ethics and freedom and is given an ins-
trumental aspect. While the training is the aim of the education, it is only a means
for the economy of the organizations. The so-called business training is, in fact, a
training “for the business world”, it is the heart of the planning system. There is an
obvious contradiction between training and business.

It is not easy to find an epistemological and scientific statute from the Theory
of education and human training. The so-called Laubour Pedagogy is an attempt o
relate and unite very distant fields. What is not adjoining does not have boundaries.

Although the author accepts the name business training, he thinks that the sen-
se and the meaning of this expression can be found in the Sciences of the organi-
zation, in the Economy of business. The human factor (human system) is tackled
and planned by basing on the management and administration of the human re-
sources where you can find the business training as a politics or as a training de-
partment. Finally, the author says that the business training is always a planning of
the training. In general, what is planned is the professional training: the develop-
ment of the human resources or the development and the improvement of the orga-
nization.

“En la empresa no se puede gobernar a los hombres sino divigir ha-
cia unos objetivos a hombres que se gobiernan a si mismos.”

(S. Cambien)

I. Formacion / Empresa

En el ambito de las Ciencias de la educacion el concepto o idea de la
formacion es tan familiar, usual y evidente que su comprension no alberga
ninguna dificultad. Es incluso, intuitiva. La formacién configura el discer-

160 Revista Complutense de Educacion
1999, vol. 10, n.° k: 159-179



Mariano Martin Alcdzar iFormacion en la empresa? Problemdtica. Perspectivas

pimiento y el criterio y da autonomia a Ja voluntad. Es el equilibrio y la
armonia de la personalidad. La formacién decimos, es el fin de la educa-
cibén. Sin excesivas matizaciones solemos darle un caricter globalizador o
integrador de conceptos o realidades afines; medular al aprendizaje, efec-
to de la ensefianza y la instruccién, la tormacidn es fruto directo de la edu-
cacidn. Si matizamos y perfilamos su significado tres son las notas que la
caracterizan: su dimension individual, su caricter ético y su sentido alti-
mo y global.

La formacion es una cuestién personal porque es el sujeto individual
quien desde sus capacidades y sus dones, ayudado por la educacion, va
conformando y configurando la relacién consigo mismo, con {os otros y
con el mundo. Si no fuera asi podriamos estar hablando de influencia o
manipulacidn, todo lo contrario de lo que adn usualmente entendemos por
“estar formado™. Concepciones filoséficas y psicoldgicas relacionan la
formacion con la autonomia, la libertad y la personalidad. La formacion
pues, no es una intervencion configuradora de otro, ni el resultado de esa
intervencidn sino como dice Pestalozzi “el hombre formado es obra de si
mismo’”.

La dimensién moral o ética significa que la persona se forma preci-
samente cuando se decide por lo bueno. La persona se hace personalidad
en su adhesion a los valores positivos de pensamiento y obra. La forma-
cidn solo opera a través de relaciones auténticas, verdaderas, con los
otros dominios del ser. Aunque en ocasiones pueda hablarse de “per-
sonalidad delincuente™ este uso lingiistico es acritico. La personalidad
siempre es moral, la formacién sélo puede concebirse como fidelidad a
la conciencia.

Su sentido dltimo y global indica que tanto los aspectos de la perso-
na (cuerpo-psique-espiritu) como los elementos con los que interacciona
{naturaleza, mundo, transcendencia) constituyen y construyen una reali-
dad total y ultima, Expresiones como “la formacién es todo” o “la for-
macidn es el todo” no dejan de ser verdaderas por comunes y sélo los
mds versados las podrian apostillar o matizar. Académicamente M. Mii-
ller (1976) la ha definido como “la orientacién fundamental del ser hu-
mano (intelecto, voluntad y sentimiento) hacia [a totalidad del ser, del
mundo, donde se asigna su puesto, medida y sentido a cuanto nos sale al
encuentro” (p. 192). Es algo que incumbe a todo hombre y a todo lo del
hombre.

161 Revista Complutense de Educacién
1999, vol. 10, n.° 1: 159-179



Mariane Martin Alcdzar ¢ Farmacion en la empresa? Problemdtica. Perspectivas

2

Asignar puesto, medida y sentido a cuanto nos sale al encuentro es la di-
ndmica de la formacién. La formacién en su dindmica significa dos cosas:
el proceso a través del cual el hombre consigue la realizacién de su verda-
dero ser hombre y, al mismo tiempo, el estado alcanzado de tal modo. Pro-
ceso y estado de formacién. El proceso se inicia con el nacimiento y como
no podria ser de otra manera al estado tdltimo de formacion se llega con la
muerte.

En cuanto a “los modos de producirse la formacidn no pueden restringir-
se a sectores particulares (formacidn teorética, del saber, del entendimiento,
formacién prictica, tormacidn de la voluntad, técnica, todas las cuales en su
peculiaridad son siempre formaciones especiales, especializaciones, perfec-
cilonamientos, pero cada una de ellas de por si puede conducir auténticamen-
te a la formacidn) ni tampoco a métodos particulares (formacién escolar, pro-
fesional, autodidacta, formacién en la vida). Puede producirse formacidén con
todos los medios y en todas partes; por su estructura no implica primacfa de
un sector o materia (por ¢j. de las humanidades frente a las ciencias)ni de un
modo de adquirirla (por ¢j. de la formacién en la escuela frente a la forma-
cidn en la vida, de la formacion autodidacta frente a la formacidn recibida de
otro); la formacién se adquiere en 1a escuela o en la vida, con maestro o sin
él, pero siempre como formacién de la libertad. La libertad no es nunca un
sector particular. S6lo elia no admite formacion especial, especializacién si-
no simplemente formacién. Por consiguiente, una teorfa de la formacién, al
mostrar un orden del mundo que da sentido y pauta, es al mismo tiempo es-
bozo de una teoria del ser libre del hombre y de sus posibilidades.” (Miiller,
1976, pp. 192-193)

3

Significado y sentido de la formacién se anulan y disuelven cuando al
segregarla de su dmbito, el filoséfico, el pedagégico, le cambiamos el mar-
co. En el marco de las organizaciones, en el marco de la empresa, la for-
macion pierde su cardcter individual, ético y global para tomar una dimen-
sion instrumental. Al mediatizarla pierde su autonomia e identidad y
adquiere tintes mds grises y confusos. Acriticamente, la Formacion en la
empresa no se diferencia de otros conceptos o realidades afines. En el mar-
co o ambito de la empresa la formacién engloba al aprendizaje, la capacita-
cién, la preparacién profesional, la seleccién del personal, la cualificacién
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de cuadros directivos... y lo que es mdis usual los medios y métodos (estra-
tegias) de ensefianza y perfeccionamiento. (G. Vizquez, J. Sarramona, A.
Colom, 1994).

Es esta realidad tan veraz y objetiva que los mismos tedricos de Ia
Formacién en la empresa asi lo reconocen: “En el contexto de la Direc-
cion de los RR.HH., al hablar de formacion debemos puntualizar que
existen toda una serie de conceptos afines que se entremezclan con este y
que, ademads, en multitud de ocasiones, originan una confusién en el con-
tenido de todos elles. Sin pretender entrar en una discusién sobre la ido-
neidad del vocablo, queremos sefialar que, para la mayoria de los autores,
existe una identificacién entre los términos entrenamiento y formacion,
correspondiéndose ambos con el vocablo anglosajén training” (Claver
Cortés, 1996, p. 263).

La formacidn agui no es el todo sino que todas las necesidades de la em-
presa pueden ser objeto de entrenamiento, de aprendizaje, de formacién.

En el contexto de la empresa no sélo cambia el significado, también el
sentido, el término formacion indica una intervencién externa para modifi-
car 0 adquinr conocimientos, destrezas o incluso valores (cultura empresa-
rial) con miras a que ésta logre sus fines. La empresa no deja de ser un sub-
sisterna de la tecnologia, el capital y el poder. En la consideracién de 1.K.
Galbraith (1984) una tecnoestructura del sistema planificador.

Si la formacion en el campo de lo educative nos remite al hombre indi-
vidual y a su capacidad para decidir sobre su verdadero destino, en la em-
presa nos sumerge en el colectivo, nos disuelve en la organizacién. Si para
la educacidn, la formacién es la realizacién del valor, es ética, para el em-
presario es politica con finalidad de produccién. Si la formacién es fin pa-
ra la educacién, para la Economia de las organizaciones es medio. “Parti-
mos de la 1idea de que para mejorar el nivel de competitividad es necesario
una 6ptima utilizacién del recurso humano, de modo que se consigan tasas
de productividad mads elevada™ (Claver Cortés, 1996, p. 17).

Pero la divergencia no se agota con el cambio de significado y sentido.
Bl sistema planificador ha llegado incluso al “sistema pedagdgico y cienti-
fico™ y lo ha subsumido a su favor. No es extrafio, pues, que se hable de la
Formacion en la empresa y que en realidad, ésta no deje de ser sino forma-
cion “para” la empresa. Porque aunque *los colleges y las universidades
puedan también afirmar enérgicamente los valores y los objetivos del hom-
bre educado, los valores y los objetivos sirven, no a la produccién de bie-
nes con su planificacién correspondiente, sino al desarrollo artistico e in-
telectual del hombre. Es dificil creer que haya opcion.” (Galbraith, 1984,
p. 510).
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El diagnoéstico y la profundidad de estos planteamientos de Galbraith,
no sélo revelan la confusién, sino que ponen en evidencia la contradiccion.
La antinomia.

4

Es evidente que algiin que otro problema no solamente terminolégico
puede plantearnos el intentar relacionar la pobreza (sic) y el ocio, origen de
la educacién y la formaciodn, con la rigueza y el trabajo, cuna de la activi-
dad productiva y empresarial. Al intentar conjugar formacién y empresa
vuelven a estar presentes dos antiguas civilizaciones no antagdnicas pero si
profundamente diferentes: Grecia y Roma. La paideia y la polis. El comer-
cio y ¢l imperio. jPueden compaginarse ocio y nec-otium, pensamiento y
trabajo? ;No son la actividad, la utilidad y la sociedad empresarial antago-
nistas de la pasividad (pereza), la fiesta y la cultura? Muchas grandes em-
presas crean en paralelo fundaciones “culturales”. ;Serd para acallar su
conciencia? ;Serd para no pagar a Hacienda?

Precisamente por ser gentes de la educacion no conviene enganar: [ Qué
significa “cultura” empresarial? ; Significa lo mismo que para los monjes de
la Edad Media? ;Desde cudndo la empresa es un lugar sagrado, un lugar de
culto, de cultura? ;Es su dios la ciencia o la verdad? No, no conviene en-
gafiar. Tampoco ironizar. Sf, afirmar que no es ficil relacionar e integrar
campos tan diferentes. Lo que no es contiguo no tiene lindes. La impreci-
si6n y la falta de rigor son explicables. ;Es posible la armonizacion?

Galbraith (1984) no renuncia a este “ideal platonico”™. Admite que “la
comunidad cientifica y universitaria debe buscar y conservar una autoridad
decisiva sobre la educacién que suministra y sobre la investigacién que em-
prende... No se subordinaran (al sistema planiticador) si nos damos cuenta
de que el educador (sic) es un centro de poder en este contexto. El es el ori-
gen del factor de la produccion del que depende el éxito industrial (el hom-
bre, los RR.HH.), tiene que darse cuenta de ello y ejercer ese poder no pa-
ra ayudar al sistema planificador, sino para ayudar a la entera personalidad
humana” (1a formacidn) (pp. 505-506}. Desde esta urgente y platdnica vi-
sién, la formacidn tendria que ser mas bien no, “en la empresa”, menos “pa-
ra la empresa’, sino “contra la empresa”, en cuanto que ella es el niicleo del
sistema planificador.
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5

Un intento menos platénico y mds técnico y cientifico de conjugar tan di-
versos elementos, una cierta integracién de las realidades formacidén y empre-
sa existe en lo que hoy se viene llamando ética empresarial (business ethics)
y la influencia que esta cuestion tiene en la moderna direccién de RR.HH.

Desde la direccidn y gestién de los RR.HH. s¢ entiende como un con-
junto de principios y normas morales que regulan el comportamiento y las
relaciones humanas, como la ciencia normativa que guia a la persona y a las
organizaciones hacia el bien. Los tratadistas distinguen incluso entre ética
{siempre algo personal) y moral (una cuestién de grupo, que este impone a
sus miembros por considerarlo positivo).

En 1994 el Departamento de Organizacién de Empresas de la Universi-
dad Complutense proponia una definicién:

“Conocimiento de todos los actos del hombre, en la actividad socio-
economica de la empresa, 0 lo gue es lo mismo, de su conducta en aguel
emperio, entendida como moral de accidn,

En consecuencia esta moral de accion —ética de la empresa— hace
referencia stimultdneamente, a cada individuo perteneciente a la organiza-
cion de aquella entidad, al conjunto humano resultante, asi como a la en-

L

tidad empresa o sistema empresa y a la sociedad a la que ella pertenece”.

Esta definicion no es sino un corolario de la que habia propuesto la Eu-
ropean Business Ethic Network.

“La ética de los negocios es una reflexion sobre las prdcticas de los
negocios en las que se implican las normas y los valores de los individuos,
de las empresas y de la sociedad” (Navas Lépez, 1994, p. 80).

Sin embargo, ni todos ni siempre, estan de acuerdo con estos nuevos plan-
teamientos. Hay quienes piensan que la misién de la empresa es ganar, sobre-
vivir, al margen de toda ética. Otros, que las tnicas reglas que rigen el mundo
empresarial son “las reglas del juego™. Estas dictan lo que estd bien y lo gue
esta mal. El progreso o la ruina. Un tercer argumento otorga conciencia a “los
mecanismos de la economia del mercado™. Ellos logrardn “lo mejor” ética-
mente. Si esto no es asi ya se preocuparén los particulares o los poderes pi-
blicos de solucionar con leyes apropiadas los problemas sociales que aparez-
can, sin que la empresa tenga por qué preocuparse de cuestiones éticas.

“Este tercer planteamiento —afirma E. Claver (1996)-— ha sido critica-
do por su cardcter reduccionista. Ciertamente, cumplir con la legalidad (su-
poniendo que las leyes sean jusias), respetar los acuerdos libres v ser hones-
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o, son condiciones necesdarias para un comportamiento ético, pero Ro sor su-
ficientes. Depositar residuos peligrosos en lugares donde puedan perjudicar
la salud de otras personas, abusar de los recursos naturales, presentar pu-
blicidad subliminar, vender productos poco seguros, o tratar con desconsi-
deracion a los trabajadores no siempre son actividades prohibidas por la ley,
ni incumplen ningiin contrato, ni se trata de ningund mentira v, sin embrago,
a nadie se le oculta lu falta de €tica de tales prdcticas”. (p. 391)

Hay, por ultimo, quien acertadamente piensa que el comportamiento in-
moral es disfuncional. La faita de ética personal ¢ institucional no es a la
larga beneficiosa ni para individuos ni para organizaciones. La falta de hon-
radez aunque a primera vista pueda resultar beneficiosa econédmicamente,
su extensién hace que el sistema econdmico global deje de funcionar. A
modo de refrdn se argumenta que un negocio maloe (éticamente) es un mal
negocio (econdmicamente).

Pin Arboledas (1992) ha podide observar y denunciar a quienes enar-
bolan la bandera de la ética precisamente para enganar, Ser €lico es intere-
sante porque es rentable. No importa la realidad sélo la imagen. Esta acti-
tud la define el autor como Pseudo-ética.

Evidentemente, estos nuevos planteamientos, que no han hecho sino
empezar chocan con el sistema empresarial y en concreto con su objetivo
mds preciado: Ia rentabilidad. Sea como fuere la ética empresarial ha entra-
do también en la direccidn de RR.HH. y ya se empieza a hablar en otro sen-
tido de FORMACION. Esta formacion, la formacién ética, puede tener una
estructura propia e incluirse en los “otros” planes de formacién. En cual-
quier caso debe integrarse como una “faceta perenne de la funcidn directi-
va general” (Claver, 1996, p. 403).

6

También la llamada cultura empresarial, nos hermana con el concepto de
formacién en lo pedagdgico. Tal vez por aqui puedan con el tiempo, identifi-
carse realidades, conceptos (Garmendia, 1990). Sin embargo, hoy por hoy, y
desde la perspectiva de la Teoria de la educacién y formacion humana no es
facil otorgar a la Formacion en la empresa un estatuto epistemolégico y cien-
tifico, sélo al ser concebida 1a formacién como “orientacién fundamental del
ser humano (intelecto, voluntad y sentimiento) hacia la realidad total”, cabe
entroncar en esa realidad “la misién cultural encomendada a todos los hom-
bres vy su realizacion en una determinada profesion. Esta preparacion se ope-
ra mediante la transmisién y apropiacion de conocimientos especiales y me-
diante la practica de habilidades especiales. No vamos a perder tiempo
hablando de su necesidad y justicia™ (Mérz, 1967, p. 103).
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Pero si la preparacidn no estd al servicio de la formacidén como cons-
traccidn de la verdadera relacién fundamental del hombre con el mundo,
con los otros y con los valores superiores, s6lo conseguira (tal preparacién)
modelar al hombre como “funcionario en una sociedad, nunca como perso-
na en el mundo” (Miiller, 19635).

Esto es lo que casi ontolégicamente (por su naturaleza) pretende la em-
presa. El hombre, los recursos humanos, son un subsistema del sistema
organizacional. El hombre no es fin, es medio. Es un productor, un asala-
riado, un obrero o un proletario del sistema planificador. Solo una prepa-
racién profesional que sirva al hombre servird a su formacion, servird a su
libertad.

I. Chiavenato {1983) un clasico de la administracién de recursos huma-
nos asi lo reconoce cuando al hablar de las personas afirma de modo claro:

“El especialistu en Recursos Humanos tiene dos alternativas para es-
tudiar las personas en una organizacion: las personas como personds (do-
tadas de caracteristicas propias de personalidad vy de individualidad) v las
personas como recurso (dotadas de habilidades, capacidades, destrezas y
conocimientos necesarios para desarrollar la turea organizacional). Este
libro hace hincapié en la segunda alternativa, es decir, en ver las perso-
Ras como recursos organizacionales, aunque no se puede dejar de lado co-
mo quien se cambia de ropa los aspectos de personalidad, individualidad,
expectativas, valores, motivaciones...” (p. 50}

Nos consta que actualmente las empresas tienen también en cuenta es-
tos aspectos, y temas como la motivacién, la comunicacion, la ética de las
empresas y el tltimo aludido, la cultura empresarial son trabados en los
RR.HH, eso si, como “adhesion al proyecto de empresa”.

7

La Jlamada Formacién en la empresa puede también situarse dentro del
estatuto epistemolégico y cientifico que desde la Teoria de la educacion es-
tan adquirtendo realidades, conceptos o corrientes sobre los que piensa y
trabaja actualmente la Pedagogia. Asi, 1a Formacion en la empresa es For-
macidn continua y permanente en el ambito de lo laboral y social, campo
donde se desarrolla este tipo de formacion o mejor preparacién profesional
(training}. Como por lo general los sujetos sobre los que interviene son
adultos podrd apropiarse, y de hecho lo hace, de las investigaciones y las
conquistas cientificas de la Educacién y Aprendizaje de los adulios. Tam-
bién y por tltimo, la falta de estructuras institucionales o institucionaliza-
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das para su configuracion y desarrollo nos permite encuadrarla en la Edu-
cacién no formal. BEsta altima variable es cada vez mds problematica. Pri-
mero, porque la Formacion en la empresa tiene un estatuto cientifico pro-
pio, la Teoria de las organizaciones y dentro de ella la Administracién de
los RR.HH. Segundo, porque tanto a nivel social como legal se van instito-
cionalizando las intervenciones.

La Pedagogia laboral y social en la medida en que estos temas y pro-
blemas tienen también dimensiones sociales; empresa y sociedad, la comu-
nicacion en la empresa, el liderazgo... pretende ser el estatuto cientifico que
aborde estas realidades pero no lo hace desde la Pedagogia general (Teoria
de 1a educacién y formacidén humana) sino desde un campus méis amplio, el
de las llamadas Ciencias de la educacidn. Al ampliar la fuente de sus apoi-
taciones; diddctica, psicologia de la instruccidn, psicologia y sociologia del
trabajo, psicologia social y de las organizaciones, ampiia también el senti-
do del concepto de formacion y pierde su rigor.

Simplificando y con matices, éste podria ser su organigrama:

Teoria de |a
educacion y
formacion

Teoria

de las
organizaciones

Direccion y

Administracion | Educacién no !
de RR.HH. ! formal i
Economia Formacién | Pedagogia ! Educacion de |
de la empresa en la empresa laboral y social 3 adultos ';
b i
Educacion |

continua

y permanente

.

Formacion
integral
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8

Asi pues, hasta el momento contamos con dos realidades y conceptos:
Formacion y Empresa, con dos perspectivas, la de la Teorfa de 1a educacion
y la de la Teorfa de las organizaciones o Economia de la empresa y con dos
o mas enfoques cientificos y epistemoldgicos: Direccién y administracion
de recursos humanos o Pedagogia laboral y social.

Por un lado el concepto o la idea de formacidn nos remite de inmediato
a lo pedagdgico y educativo y allf cobra su auténtico significado y sentido.
La idea y la realidad de la Formacién en la empresa sélo y en parte puede
ser asumida por algunas corrientes educativas; la educacién y formacidn
permanente, la educacién de adultos y la educacidon no formal. Un intento
de darle estatuto cientitico y epistemoldgico estd en la linea de la Pedago-
gia laboral y social. Sin embargo, la idea y la realidad de la Formacion en
Ia empresa aparece como un concepto “inclusor” en referencia a lo peda-
gagico. La Formacion no es para si misma, se sitia en el aparato organiza-
tive, al servicio del “aparato”. El todo, en este caso, es modificado por la
parte. El hombre (up todo), la formacién (el todo) aparecen como un recur-
so humano y su seleccidn, capacitacion, desarrollo y perfeccionamiento de-
ben estar al servicio del “sistema organizacional”, al servicio de la estruc-
tura.

Va a ser dificil, casi imposible, que la Formacién en la empresa consiga
desde estas perspectivas la necesaria autonomia e identidad fundamental-
mente porque aunque sean similares ciertas actuaciones sus principios de
intervencion se oponen.

II. La formaciéon en el marco de la empresa
9

Una de las tareas de la ciencia es observar, investigar y otra comparar y
contrastar los fenémenos con el fin de distinguir unos de otros para identi-
ficarlos aislando las variables diferenciadoras.

Descubierto el doble juego de realidades, ideas y conceptos, apuntadas
las contradicciones, no se puede renunciar (aun a riesgo de aliarnos con el
enemigo) a buscar dentro del sistema organizacional la raiz y la identidad
de la Formacidén en [a empresa. En principio, no vamos a evitar este térmi-
no, aunque nos gustarfa, ya que es el normalmente utilizado en el dmbito
econémico e industrial, tampoco vamos a dudar en afirmar que su estatuto
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epistemoldgico y cientifico, no se encuentra en la Pedagogia, sino en las
Ciencias de la organizacion, en la Economia de la empresa.

Hasta el momento pedemos decir que desde 1a Pedagogia (Teoria de la
educacion y formacién humanay s6lo tenemos un marco, el de las corrien-
tes pedagdgicas descritas. Pero desde la Teor{a de las organizaciones o Teo-
ria general de la administracion, como gustaba llamar a Taylor (1856-1915)
tenemos marco, cuadro y motivo.

» El marco: la Teoria de las organizaciones y administracién cientifica.

* EI cuadro: los RR.HH. o Direccién de personal.

= El motivo: la formacion y capacitacién de estos recursos con vistas a
los objetivos propuestos (no siempre la emancipacién del hombre).

Siguiendo el simil pictdrico observanos gue ésta es una obra con paisa-
je y paisanaje. El paisaje, las Ciencias de las organizaciones. El paisanaje,
el gran tema-problema de los RR.HH., su captacidn y seleccioén, su capaci-
tacion y perfeccionamiento, su rentabilidad, su relacién con otros elemen-
tos de la gestion y ia direccion, su formacidn. jQué es, pues, 1a Formacién
en la empresa?

10

Seria inidril una definicién apresurada, a bote pronto, porque como nes
hemos esforzado en hacer notar la realidad de la Formacién en {a empresa
no se identifica con nuestro preconcepto formacién y fundamentalmente
porque el referente empresa, modifica en profundidad el contenido de esta
formacién. La respuesta a la pregunta qué es Ja Formacion en la empresa
necesita una pregunta previa: jqué es una organizacion?, ;qué es una em-
presa? Esta problemdtica no nos es extrafia. Cansados estamos de reiterar a
nuestros alumnos que la respuesta a la pregunia ;qué es la educacion? ne-
cesita una pregunta previa: ;qué es el hombre? Mejor, jquién es el hombre?

Y asi, de la misma manera que la Teoria de la educacién explica una
realidad, el hecho educativo, a la empresa (otra realidad) 1a explica y estu-
dia la Teoria de la organizacidn. Es mds, en el ambito de lo empresarial es-
ta ciencia se llama Economia de la empresa. La similitud de cuestiones y
estructuras que sobre una y otra convergen las hacen un sistema cientifico
interdisciplinar. De hecho, la Teoria de la organizacion se ha podido desa-
rrollar a la par que el progreso de las empresas.

El primer elemento, pues, a tener en cuenta para conocer en su raiz la
realidad de 1a Formacién en la empresa es adentrarse en €l mundo de la Teo-
ria de la organizacidon o Economia de ia empresa.
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11

I.a Teoria de la organizaci6n es un conjunto de proposiciones, principios
y métodos, que estudian la naturaleza, estructura y funcionamiento de las
organizaciones (sistemas o grupos humanos). Su funcién es organizar, es
decir, tomar decisisones después de considerar las reglas, procedimientos,
técnicas y habilidades directivas que van disefiando la estructura organiza-
tiva y configurando los procesas, con el fin de lograr una accién eficiente y
eficaz respecto a los objetivos pretendidos. En nuestro caso esia tarea, or-
ganizar, se realiza en referencia a un sujeto: la empresa.

12

La empresa, el sujeto de la organizacion, es un sistema socio-técnico
abierto (v sistema de aspectos) compuesto por cinco elementos principales
0 aspectos organizalivos: sistema técnico, sistema humano, sistema de di-
reccidn, sistema politico o de poder y en el que se persiguen unos objetivos
bédsicos.

De otra manera: la empresa es una organizacion (sujeto}, cuya activi-
dad, organizar (verbo), se realiza de acuerdo con unos principios (Ciencia
de la organizacién). Definir la empresa es definir la organizacion y definir
la organizacion es definir la empresa. En este sentido el profesor A. Bueno
(1996), habla del silogismo de la empresa “la empresa es una organizacion
que se rige de acuerdo con Jos principios de la organizacién” (p.23).

Ahondemos ahora en la definicién. Se ha dicho que la empresa es un
sistema socio-técnico abierto. Que es un sistema social y un sistema técni-
co. En lo social estdn los sujetos, en lo téenicoe los procesos. También que
es un sistema abierto, porque puede vy en ocasiones debe relacionarse con
otros elementos. Esto significa que un sistema debe su esencia a la existen-
cia de los aspectos. Un sistema es un organismo y un organismo no se en-
tiende sin organos. El sistema existe por la relacién y coordinacion de sus
elementos. Explicitaremos los sistemas o aspectos organizativos:

1.  Sisterma técnico. Aspectos técnicos o econdmicos en términos rea-
les 0 manetarios; produccién, fabricacién, comercializacion.

2. Sitema de direccidn: Aspectos administrative y organizativo de la
actividad econdmica.

3. Sistema humano: Aspecto social o conjunto de personas, con sus
caracteristicas, comportamientos y motivaciones.
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4. Sisterma cultural: Aspectos culturales, valores y normas que se in-
cluyen en la organizacién y permiten cohesionar sus miembros.

5. Sistema politico: Aspectos de poder o de fuerzas que afectan a los
resultados de la organizacién.

13

Hasta aqui y en sintesis qué es una organizacidn y qué es una empresa.
El conocimiento en profundidad de estas realidades es imprescindible para
entender en toda su plenitud la problematica de la Formacién en la empre-
sa. Una conclusion valida y tal vez apresurada nos puede llevar a conside-
rar que la Formacidn en la empresa se enmarca y encuadra en ¢l sistema hu-
mano, es decir, en la planificacién y desarrolio de los RR.HH. Es esta ta
tesis tradicional y es esta la tesis de gestores y directivos. El departamento
de formacidn estd situado en la direccidn y gestién de los RR.HH.. Pensa-
mos, sin embargo, que el eidos, formacion (no lo que se viene consideran-
do Formacién en la empresa) tiene mucho que decir sobre el conjunto de los
elementos, desde el sistema técnico al politico.

En general, existe desde el sistema planificador una secuencia de la For-
macion en la empresa:

1. El plan estratégico de la empresa.
2. El! plan estratégico de la direccidn de RR.HH.
3. El plan estratégico de la formacion.

Este dltimo es objeto de una pelitica de formacidn con sus objetivos y
planificacién. Sin embargo, también podemos observar que en general, la
esencia de la formacién, su no dejarse apresar o manipular (recuérdese el
apartado I) escapa al sistema planificador.

Pengemos, por ejlemplo, en la seleccidn de RR.HH,; su reclutamiento e
integracion, en la aplicaciéon de estos mismos recursos a sus puestos, su ubi-
cacion, evaluacion del desempeiio, plan de carreras, en la conservacién de
los RR.HH.; el tema de los salarios, los beneficios sociales, la seguridad e
higiene en el trabajo, también y evidentemente en el desarrollo de estos re-
cursos; su capacitacién y perfeccionamiento y por Gltimo, en el control de
los mismos; su registro, los sistemas de informacion, las auditorias.

Una visién global de la formacién no nos permite reducirla al sélo de-
sarrollo y perfeccionamiento de los RR.HH., incluido el desarrollo organi-
zacional, a no ser que en este Blimo se¢ integre todo el conjunto del plan es-
tratégico de RR.HH., ¢ incluso todas las variables que puedan incidir en ¢l
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plan estratégico de la empresa: la planificacion de plantillas, el plan de em-
pleo, la valoracion de puestos de trabajo, el plan de carreras, la motivacion,
la comunicacidn, la seguridad ¢ higiene en el trabajo..., amén de la cultura
empresarial o la ética en los negocios.

Pensamos incluso que la Formacidn en la empresa debe traspasar la ba-
rrera de su actual ubicacidn para situarse al lado de la direccion. Esto faci-
litaria 1a adhesién al proyecto de empresa, la supervivencia y la rentabili-
dad de la organizacién. De otra manera, la Formacidon en la empresa debe
ser el gran objetivo de la direccién y administracién de los RR.HH., y de-
beria ser el alma de la direccidn.

14

Pero si la rafz y la realidad de la Formacién en la empresa amplia su
campo de accién o lo reduce, también su denominacién/denominaciones su-
fren la misma imprecisién. Se habla, por ejemplo, de entrenamiento o de-
sarrollo personal, cuando la consideracién es microscopica y casi siempre
individual o de desarrollo organizacional cuando la nocién es macroscépi-
ca y sistémica (TGS). Pensemos por ejemplo, desde esta tltima visidn, en
las relaciones entre o dentro de los grupos, en los problemas de autoridad y
obediencia, en el liderazgo o en las relaciones con el exterior. Para I. Chia-
venato (1983) estos dos capitulos son claves en la formacidn: el desarrollo
personal y el desarrollo organizacional.

El profesor L. Puchol (1995) elige 1a denominacion formacién y desa-
rrollo (F+D), alejandose del término adiestramiento-entrenamiento ya que
en su concepcidn estas denominaciones s6lo preparan para la realizacidon de
un trabajo o funcién, es decir, ¢l dominio practico, “practicon’”, pero no pre-
paran para el cambio y innovacion.

Los profesores E. Calver, J. L. Gasco y 1. Llopis {(1996) optan por el tér-
mino formacion, pero siguiendo a Buckley y Caple afirman que su propé-
sito es capacitar a un individuo para que pueda realizar convenientemente
una tarea o trabajo. Se distingue de la educacidn, el aprendizaje y el desa-
rrollo. Y dentro de los RR.HH. la encuadran en la politica de formacién.

15

Encuadrada y denominada 1a Formacién en 1a empresa resta ahora defi-
nirla y describiria. También aqui las definiciones pueden ir de lo general a
lo particular o de lo mds abstracto a lo mas concreto. Asi, la Formacién en
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la empresa es considerada como “el incremento del potencial de la empre-
sa a través del perfeccionamiento profesional y humano de los individuos
que la forman” (M. Pefia Baztan, 1993, p. 433). Esia definicién se sitda de
lleno en el sistema organizacional, la formacién es el incremento del po-
tencial de Ia empresa, el perfeccionamiento es medio.

Si definimos la Formacion en la empresa desde fuera del sistema o co-
mo un servicio que el propio sistema subcontrata diremos que “es una in-
tervencion o ayuda cientifica que un grupo de profesionales (departamento
de formacidn) ofrece a las empresas con el fin de que sus RR.HH. cumplan
eficazmente los objetivos propuestos contribuyendo asi al perfecciona-
miento (formacién en sentido amplio} de esos mismos recursos y a la exce-
lencia de sus resultados y productos”. Sea como fuere, desde dentro o des-
de fuera, desde una visién mas general o méas pormenorizada es dificil
salirse del sistema planificador. La formacion en la empresa es siempre pla-
nificacion de la formacion.

16

Se ha afirmado que desde la Pedagogia la palabra clave para sefializar
este tipo de actuaciones es preparacion, profesional, si se quiere, v que és-
ta consiste en la transmisidn y apropiacion de conocimientos especiales me-
diante la prictica de habilidades especiales. También se ha hecho referen-
cia a que desde la Teoria de las organizaciones, Economia de la empresa, el
témino mds utilizado es formacion.

Todos los autores son acordes en la necesidad de planificar la forma-
cion. Ya habiamos adelantado que la formacion en las empresas es siempre
planificacion de la formacion: 1) el diagndstico de las necesidades; 2} ia
glaboracion de un plan de formacidn; 3) los diversos programas y acciones
a realizar; 4) el presupuesto; 5) la ejecucién y evaluacién de sus elementos.

Como en toda planificacion existirdn objetivos, contenidos, metodolo-
gia de la formacién. La seleccidén y determinacién de los participantes, la
eleccidon de los formadores, los lugares donde se va a impartir..., amén de
otras cuegstiones ya familiares de la metodologia pedagégica. Sefalados los
objetivos, detectadas las necesidades la planificacion de la formacion se
concreta en diversos planes o actividades. Todos ellos deben responder a las
preguntas, por qué y qué formar, a quién formar, cémo y cuindo formar,
dénde formar. En el sistema organizacional responder a estas preguntas
conileva a su vez un conjunto de estrategias, de nuevas actividades y ac-
tuaciones. Por ejemplo, quién sustituira a los formandos.
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17

Como puede observarse, muchos de estos elementos y procesos son si-
milares a procesos y procedimientos que ya estdn consolidados en la edu-
cacion-formacién general. Objetivos. Sujetos. Métodos. Materiales. Eva-
fuacién. Son aspectos comunes y compartidos. Sin embargo, también aqui
el debido rigor nos lleva a considerar las semejanzas y sefialar las diferen-
cias.

1. Agsi, mientras que en la educacién y formacion general se crea una
relacién interpersonal, es un educador quien orienta al educando en su pro-
ceso de formacion, en la empresa quien dirige (no orienta) el proceso es un
grupo de sujetos, un departamento o un comité de expertos. En general son
asesores o gestores de este tipo de intervenciones. Sus proyectos, por otra
parte, son mds colectivos que individuales. No hay que olvidar que Ia Teo-
ria de las organizaciones trabaja con grupos,

2. Los sujetos a los que se dirige la Formacién en la empresa son, en
general, sujetos adultos, en teoria ya formados en el sentido educativo,
mientras que son nifios, adolescentes, o jGvenes los sujetos a los que dirige
sus esfuerzos y ayudas la educacién en general. Seria interesante un coro-
lario sobre la educacién de adultos. Esta expresion es en si contradictoria.
A los adultos se les supone la educacién, maxime cuando ésta es obligato-
ria. Formacidn de adultos si es una expresion ajustada,

3. En la educacion en general los planes y programas educativos e
instructivos vienen dados por organismos e instituciones reconocidos legal-
mente a estos efectos (LOGSE, DCB). Existe como sabemos un curriculum
pre-establecido, relativamente uniforme y cuya consecucion lleva afios. En
{a Formacidn en la empresa por el contrario ho existe este tipo de curricu-
lum,mas bien, permitase la humorada, hay “curro”, un trabajo que realizar
y que para su perfeccionamiento se pueden necesitar proyectos concretos de
formacidn ya sea é€sta de conocimientos habilidades o actitudes.

En la Formacién en la empresa los planes y programas de formacién son
siempre requeridos y formulados por unas demandas o necesidades puntua-
les, plurales y variopintas.No siempre estdn inequivocamente determinados
va que vienen dados por problemas y situaciones temporales y coyuntura-
les. Aqui ha sido la educacidon y formacién general la que se ha enriqueci-
do con estas conquistas al albergar en sus proyectos no la tradicion, sino la
demanda individual y social. Pensemos, por ejemplo, en las adaptaciones
curriculares.
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4. Enlaeducacién en general, el método es didéctico e instructivo; su
finalidad es informar y preparar la inteligencia con el fin de desarroliar to-
das sus potencialidades y llevarlas a plenitud. Previamente y al tiempo la
educacion se ocupd de las habilidades basicas y de enraizar a la conciencia
en los valores y actitudes fundamentales.

LLa Formacién en la empresa parte de esta potencialidad y plenitud y
pretende dirigirla ahora a nuevas concreciones ¢ determinadas y pormeno-
rizadas conquistas; unos movimientos precisos, una comunicacién fluida,
una capacidad de mando o venta que en ocasiones los legos l[lamamos
“agresiva”... Se trata de que la tecnoestructura, la rmaquinaria de la empre-
sa funcione a pleno rendimiento.

Si bien es cierto que no todos los medios, estrategias o recursos son
apropiados para la educacién en general y que dependen para su seleccién
y aplicacidn de educadores, educandos, objetivos y contenidos... no es me-
nos cierto que la Formacién en la empresa va consagrando a su vez sus pro-
pios métodos en consonancia con sus variables: la dindmica del trabajo, la
falta de tiempo, la relacién teoria-prictica, el trabajo en equipe... asi se han
venido consolidando “el estudio de casos”, “los medios audiovisuales”, “la
animacion y dindmica de grupos”, “la escenificacion™. Lo mismo sucede
con los materiales. El dossier sustituye al libro, el retroproyector a la clasi-
ca pizarra, y en muchas ocasiones el mismo profesor es sustituido por el or-
denador. En general los materiales suelen ser muy concisos, intuitivos, no
exentos de claridad y amenidad, diferentes, en suma, a la clasica rutina del
¢jercicio escolar.

5. En la educacién en general la evaluacién de los procesos y resul-
tados suele ser formativa y termina con la formacién. Cuando ésta se ha lo-
grado (autonomia personal y social} termina su labor. Con todo es muy di-
ficil tener indicadores precisos para procesos tan globales.

En la Formacién en la empresa el control sustituye a la evaluacion. Es
menos general y mas puntual. Pretende el logro de unos objetivos delimita-
dos y pormenorizados en el plan o proyecto de formacién. Con el control
termina la evaluacion.

Las anteriores notas o caracteristicas sefialan ciertas analogias y dife-
rencias entre la educacién-formacion general y 1a Formacién en la empre-
sa. No siempre las lindes son precisas ya que las comparaciones realizadas
no son sino sefiales de orientacidn y diferenciacion.

Con todo, si tuviéramos que buscar un claro elemento diferencial, ;cual
seria éste?, ;jqué puede diferenciar radicalmente la educacion—— formacion
general de 1a Formacion en 1a empresa? La respuesta a esta cuestidn s6lo pue-
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de venir dada con rigor si separamos ambos dmbitos cientificos. Lo que iden-
tifica a la educacion es la relacién, la relacion interpersonal que se establece
entre educador, educando y fin. El elemento humano es fundamental.

Lo que identifica a la Formacidn en la Empresa es la planificacion, la
organizacién de los elementos (en ocasiones sujetos} con miras a un objeti-
vo. El elemento organizativo es la base.

II1. Conclusiones

1. La Formacidn en la empresa no se mueve en los mismos pardme-
tros gue la educacién y la Pedagogia. Sus coordenadas son las econdémicas,
las organizativas, las laborales... La finalidad dltima de la educacién y la
Pedagogia es la formacién del hombre, de los hombres. La finalidad dltima
de la empresa, su esencia, es la produccién de riqueza desde las variables
sociales, politicas, econdmicas, laborales y sobre todo productivas desde las
que se asienta y emerge,

2. A las empresas hoy, no sélo se les exige riqueza, también calidad
de productos y servicios, cohesién interna y social, creacién de nuevos
puestos de trabajo, incluso “inteligencia”. Para conseguir estos fines, para
pervivir y afirmarse pone a trabajar sus elementos, sus factores; econémi-
cos, organizativos, tecnolégicos, humanos...El factor humano, el capital hu-
mano o personal, sus relaciones, su capacitacion y organizacién es ¢l factor
o motor fundamental.

3. La empresa entiende la formacién como factor y capital humano.
Lo analiza, lo estudia, descubre sus intereses y motivaciones, pretende su
auto-estima y perfeccionamiento. Mejora sus relaciones y comunicaciones,
selecciona y orienta a les cuadros directivos, El factor hurnano es aquel ¢le-
mento o aspecto de la empresa sobre el que trabaja el departamento de for-
macién y el formador.

4. Sin embargo, la vida es un conjunto de organismos que se adaptan
organizandose. La vida humana es una adaptacion organizada para la su-
pervivencia y la mejora. Hoy el tejido industrial y laboral en el que se de-
sarrolla la vida humana socializada aparece como un nuevo medio, un me-
dio hostil que en ocasiones impide al hombre erigirse en autor y director de
la creacién y lo que es peor la competencia y competividad propias del
mundo de lo econémico, industrial y laboral destruyen las raices de la ni-
ca supervivencia posible: la hermandad.
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5. La tarea de la educacidn y formacidon “seria, primero y antes que
nada la transmisién de criterios de valor, de qué hacer con nuestras vidas.
Sin ninguna duda, también hay necesidad de transmitir el “saber cémo”, pe-
10 esto debe estar en un segundo plano, porque obviamente es bastante es-
tipido poner grandes poderes en manos de la gente sin asegurarse primero
que tengan una idea razonable de qué es lo que van a hacer con ellos.”
(Schumaeher, 1983, p. 83).

6. Desde la Teorfa de la educacién y formacién humana no hemos
aprendido otra cosa; que todos los conocimientos y valores pueden resu-
mirse en uno; libertad para la fraternidad. Sélo asi es posible el equilibrio
cOsmico, personal y social, sélo asi es posible la personalidad.

L.a Formacién en la empresa, la Formacién desde la empresa no puede
olvidar ni este destino ni este gran objetivo. So6lo conseguird sus metas
cuando la preparacion profesional, la profesionalizacion muestre aquella di-
mensién del hombre que no le limite a ser “operario” o “funcionario” sino
cindadano en el mundo.
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